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El trabajo de investigación que lleva como título “Clima organizacional y Liderazgo 
transformacional en las instituciones educativas públicas del Distrito Carmen de la Legua 
Reynoso, Callao” se realizó con el objetivo de determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y liderazgo transformacional de los directores desde la apreciación de 
los docentes.  La investigación es tipo básica, con diseño correlacional, no experimental. La 
población estuvo conformada por 164 docentes de 7 instituciones educativa públicas de los 
diferentes niveles de inicial, primaria y secundaria, donde la muestra fue probabilístico, 
conformado por 115 participantes. Los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario de 
liderazgo transformacional construido por Sardón en el 2016, consta de 43 ítems; y la escala 
de Clima Organizacional de Litwin & Stringer, adaptado en Perú por Vicuña en el 2006, 
consta de 9 ítems. La confiablidad se dio por el Alpha de Cronbach para liderazgo 
transformacional (0.97) y la confiabilidad para la de clima organizacional se utilizó el 
coeficiente Kuder-Richardson (0.82), dando que ambas pruebas son confiables. Los 
resultados obtenidos entre ambas variables muestran que si existe relación directa moderada 

















This research work entitled "Organizational Climate and transformational leadership in 
public educational institutions of the District Carmen de la Legua Reynoso, Callao" was 
carried out with the aim of determining the relationship that exists between the 
organizational climate and transformational leadership of the directors from the appreciation 
of teachers. The research is of basic type, with correlational design, non-experimental. The 
population was comprised of 164 teachers from 7 educational institutions of the different 
levels of initial, primary and secondary education, where the sample was probabilistic, 
composed of 115 participants. The instruments used were the Questionnaire of 
transformational leadership built by Sardon in 2016, consists of 43 items; and the scale of 
organizational climate of Litwin & Stringer, adapted in Peru by Vicuña in 2006, consists of 
9 items. Reliability was given by the Cronbach's alpha for transformational leadership 
(0,978) and reliability for the organizational climate used the Kuder-Richardson coefficient 
(0.827), giving that both tests are reliable. The results obtained between both variables show 
that if there is a direct relationship moderate (r=0,551). Then is attested to the general 
hypothesis. 
 















El liderazgo representa una influencia en un grupo determinado de personas, este los 
impulsa a que realicen sus tareas y trabajos asignados de una manera influyente en su 
desempeño. El liderazgo desarrolla una destreza de poder influir en las personas y 
dependiendo del objetivo del liderazgo existen diferentes formas de aplicarse (Bustamante 
y Barreat, 1998). El líder es entendido como el elemento primordial de un grupo de 
personas, es quien influye en la consecución de un fin en común. Ejercer el liderazgo es 
más difícil cuando los tiempos son difíciles, donde las organizaciones piden un liderazgo 
auténtico con un enfoque renovado (Avolio y Gardner, 2005). En el siglo XXI, el clima 
organizacional de las empresas se encuentra por debajo de las medidas administrativas, y 
la interacción de todos los elementos organizacionales de una compañía laboral depende la 
apreciación de los resultados obtenidos (Caligiore y Díaz, 2003). En el segundo período 
del siglo, las instituciones educativas albergan dificultades en resultado de demandas 
externas y procesos internos con dificultad de soporte (Gairin y Martin, 2004). El sistema 
educativo del Perú presenta un déficit del sistema educativo, lo cual es importante tener un 
personal capacitado que se ajuste al plan de enseñanza. Las entidades que rigen el sistema 
educativo procuran ubicar profesionales preparados que se encarguen de dar buena 
administración y liderazgo a la institución educativa, en la que se fomente un grato clima 
laboral en todo el personal. Generalmente en las escuelas públicas se aprecia una 
discordancia en las relaciones laborales entre la plana docente y los directivos, este 
escenario no genera un ambiente laboral saludable y se ve reflejado en el cumplimiento de 
la malla educativa. Problemas de clima organizacional se encuentran peculiarmente en 
planteles educativos pertenecientes al sector público (Torres y Zegarra, 2015). El sector 
educativo público siempre viene reflejando carencias en sus resultados, muchos de los 
factores es el clima laboral que se encuentra en cada institución, lo cual se procura que el 
líder de cada uno de los eslabones tenga la capacidad de dirección desde los directores de 
planteles, los gobiernos regionales de educación hasta el ministerio de educación del Perú. 
A continuación, se mencionan trabajos de investigación relacionados al tema. Entre 
ellos, tenemos los siguientes antecedentes internacionales:  
García (2011) en su investigación tiene como objetivo el liderazgo transformacional 
enfocado al cambio organizacional en los colaboradores de dos compañías de la ciudad de 




delineación relacional estadística de dos variables. Las pruebas utilizadas en la 
investigación son el instrumento de medición de cambio a nivel organizacional (IMC) y el 
cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ), siendo aplicado a 9 jefaturas y 62 
colaboradores respectivamente. Donde la confiabilidad del IMC fue de 0.84 y del MLQ 
fue de 0.97. Los resultados indican una razón de 0.685 entre efectividad y comunicación, 
esta razón representa una relación significativa entre la comunicación y la actitud frente al 
cambio, factores sustanciales para el cambio organizacional.  
Molina, Pérez & López (2015) presentaron un estudio cuya finalidad era encontrar un 
vínculo entre el clima de relaciones laborales y el estilo de liderazgo transformacional de 
sus órganos directivos en las empresas de hospedaje de México. El método de investigación 
fue observacional de tipo descriptivo y correlacional, utilizando el cuestionario MLQ de 
Bass & Avolio, adaptado para esa población en el 2005; y el cuestionario de Koys & 
Decottis, cuestionarios para medir el liderazgo transformación y el clima laboral 
respectivamente. Se obtuvo un resultado de 0.70 en MLQ y un 0.78 para el cuestionario de 
K & D basándose en la confiabilidad del método Alfa de Cronbach, demostrando así que 
la investigación en la compañía hotelera es confiable. Las variables que mayor frecuencia 
tuvieron fueron: conducta, atributo, consideración individual e influencia idealizada en las 
dimensiones de liderazgo transformacional, variables como presión, reconocimiento e 
innovación destacan más en las dimensiones de clima organizacional. 
Montoya y Bello-Escamilla et al. (2017) en la investigación realizada, tuvo como 
finalidad encontrar en los educadores y su plana directiva la correlación entre 
empleabilidad satisfactoria y clima organizacional de una institución educativa superior en 
una comuna ubicada en Chile. La investigación tiene carácter cuantitativo y correlacional, 
midiendo la satisfacción laboral con el instrumento S20/23 y para clima organizacional se 
utilizó un cuestionario para datos sociodemográficos. Los resultados fueron que un 95% 
de docentes y 90.6% de administrativos respondieron estar satisfechos en sus labores. La 
correlación entre ambas variables de sus puntajes totales fue significativa 0.523 en docentes 
y 0.468 en administrativos.  
Entre los antecedentes nacionales, tenemos los siguientes trabajos de investigación 
relacionados al tema: 
Torres & Zegarra (2015) en su investigación delimita su objetivo en búsqueda de una 
relación de desempeño laboral y clima organizacional para instituciones educadoras 




experimental, realizado a 133 docentes en un estudio estratificado probabilístico. Las 
técnicas usadas para recoger los datos fueron las encuestas de Mitades partidas de Rullon 
y Guttman con un nivel de confianza excelente. La investigación concluyó en que existe 
una dependencia positiva dinámica entre desempeño laboral y clima organizacional para 
las instituciones mencionadas.  
Oseda, Chávez & Castro (2016) realizaron un estudio con la fijación de instaurar un 
vínculo entre liderazgo transformacional y clima organizacional en la malla docente en la 
escuela de enseñanza superior UNIA de Pucallpa. Dicha investigación es de carácter 
descriptivo y correlacional. De una población de 114 personas se tomó por muestra 88 
educadores. El instrumento utilizado para la investigación fue la encuesta, cuya 
confiabilidad está basada en el método de Mitades partidas de Rullon y Guttman. Como 
resultado se acepta la hipótesis de una relación directa entre el estilo de liderazgo 
transformacional y clima organizacional con relación fuerte, significativa y directa en el 
cruce sus dimensiones con un coeficiente de correlación de rho=0.817. 
Sardón (2017) en su investigación, centra como objetivo vincular el desarrollo del estilo 
de liderazgo transformacional que despliega el rector en relación a su dirección o 
administración de los centros formativos de nivel primario en Ilave, Puno. La investigación 
se clasifica como una investigación teórica, básica de tipo correlacional realizada en una 
población de 4 instituciones de nivel primario con una muestra de 118 educadores. El 
instrumento basado en la encuesta es el MLQ, Cuestionario de Liderazgo Multifactorial de 
B. Bass. La hipótesis de fue corroborada mediante coeficiente de correlación simple de 
Pearson, en la cual Sardón concluyó la existencia de una relación fuerte (r=0.681) para el 
objetivo de estudio. En conclusión, evaluando 5 dimensiones del estilo de liderazgo del 
rector tiene una relación positiva moderada en 6 factores importantes en la administración 
de las instituciones educativas primarias.  
Riveros & Grimaldo (2017) desarrollaron una investigación de tipo correlacional, cuyo 
objetivo era encontrar una dependencia entre el clima organizacional y los valores en una 
casa educadora superior en Lima. Se tomó una muestra de 100 educadores, para lo cual el 
instrumento de investigación está basado en el cuestionario Portrait Values Questionnaire 
(PVQ) y el cuestionario de Litwin & Stinger en clima organizacional; ambas pruebas 
validadas en Perú, el primero fue por Escurra en el 2003 y el segundo por Vicuña en el 
2006. Se concluyó que hay una existencia relacional de 5 valores y las características que 




Luque (2018) realizó un trabajo investigativo cuyo objetivo fue encontrar vínculo entre 
las relaciones de labor profesional y la estimulo laboral en los centros educativos de Pedro 
Vilcapaza en Putina. La investigación tiene un diseño descriptivo-correlacional realizado 
en dos cuestionarios, una población muestra de 22 educadores. En conclusión, se afirmó 
una relación entre las relaciones laborales y la motivación laboral, relación positiva y 
moderada para el personal educador de las instituciones educativas.  
Ramírez (2017) buscó establecer una dependencia entre las formas la capacidad de 
liderar y el clima laboral en el personal de una entidad bancaria de Lima. La investigación 
desarrollada es de carácter empírico y tipo correlacional. Para determinar la veracidad del 
estudio se tomó una muestra de 116 colaboradores de un total de 457 personas. Ramírez 
utilizó la herramienta de cuestionarios, entre ellos el test de liderazgo de Kurt Lewin con 
el coeficiente de confiabilidad 0.80 de Cronbach y la validez a través del método 
constructo; la otra escala fue percepción de clima laboral de Litwin & Stringer, adaptada 
por Vicuña en el 2006, para la confiabilidad utilizó la fórmula de Kuder-Richardson KR20 
y la validez por método de constructo. Se concluye que las dimensiones del estilo 
autocrático, democrático y laissez de la variable estilos de liderazgo y clima organizacional 
están relacionados significativamente. 
Para entender y comprender este trabajo de investigación, se tomó en cuenta conceptos 
y bases teóricas de expertos relacionados al tema. Primero se mencionan los que están 
relacionados al Liderazgo Transformacional. 
Según Porret (2014) define el liderazgo como una capacidad persuasiva sobresaliente 
que al individuo un poder de influencia sobre las demás personas; un personaje que gana 
respeto y admiración por sus habilidades comunicativas, su desenvolvimiento y la 
confianza que infunde al grupo. También Antonakis & House (2014) afirman que el 
liderazgo es importante para motivar a los seguidores y movilizar los recursos para el 
cumplimento de la misión de la organización. Fernández & Quintero (2017) señala en su 
publicación que James MacGregor Burns describió en primera instancia la 
conceptualización de un liderazgo transformacional, en donde señala que el liderazgo es 
una capacidad que tiene influencia sobre un grupo de personas dándoles un punto de 
estimulación.  
Bass & Avolio (1994) dicen que un líder transformacional es seguido por los 
compañeros de trabajo porque estos son agradables y son tratables. Parra & García (2013) 




nuevas, la responsabilidad, como base de su liderazgo en consecución de los fines y metas 
de la organización. Hellriegel & Slocum (2009) acotan que los líderes transformacionales 
tienen visión, inspiran, son osados y éticos.  
Según Bass & Riggio (2006) centran su teoría en 4 dimensiones como características de 
liderazgo transformacional. Dichos componentes son: 1) La estimulación intelectual: un 
liderazgo que incentiva el desarrollo de nuevas ideas a favor de los fines de la empresa; 2) 
La consideración individualizada: un liderazgo que se preocupa de la individualidad de 
cada persona y su desenvolvimiento con el grupo; 3) La inspiración y motivación: liderazgo 
como una capacidad de dirección, inspirado pasión y motivación para con la empresa; 4) 
La influencia idealizada: un liderazgo que impulsa en los demás una guía y modelo para 
alcanzar su propio liderazgo. 
Leithwood (1999) apoya su investigación en grupos de trabajo, en donde relacionaron 
un estilo transformacional como una manera efectiva para la gestión de entidades 
educadoras en donde encontraron retos administrativos. El estilo de liderazgo para estas 
instituciones requiere un carácter intuitivo para el estilo transformacional, definiendo al 
líder como aquel individuo que posee características únicas y distintivas entre los demás, 
que permite incentivar en el grupo la confianza y la imitación de sus pasos, el liderazgo 
impulsa el cambio transformacional y se enfoca en los factores importantes a desempeñar. 
Martínez (2014) comenta que la importancia que tiene un estilo de liderazgo 
transformacional en instituciones educativas, porque se fomenta una buena relación y 
reconcomiendo entre los docentes y sus directivos.  
A continuación, se identifican conceptos y teorías propuestas por profesionales y 
expertos del tema de clima organizacional. 
Ganga, Piñores & Saavedra (2015) mencionan que la preocupación por el hombre y sus 
relaciones sociales dentro del ámbito organizacional surge con la escuela humanística de 
Elton Mayo, donde menciona las necesidades del trabajador con una fuerte tendencia a la 
deshumanización en el trabajo. Snow (2002) presenta la existencia de una relación directa 
entre el desempeño laboral y el ambiente donde labora como partes importantes del clima 
organizacional. Guedez (1998) por su parte menciona que si impulsamos el clima 
organizacional se obtendrá un incremento en los estímulos y el desempeño de cada 
individuo, con dependencia en la individualidad de las personas y el ambiente de trabajo, 
con eso se puede lograr una mejora en los resultados, más eficacia, mejora en el desempeño 




clima organizacional con resultados, todos los colaboradores tienen mayores índices de 
rendimiento, eficacia y un sentido de pertenencia al grupo laboral.  García e Ibarra (2012) 
nombrar el clima organizacional como ambiente organizacional, ambiente laboral o clima 
laboral; relacionado con empresas enfocadas en resultados en productividad y mejora del 
producto o servicio ofrecido, a través de metodologías internas. 
Siendo más específicos en el área escolar o educativo mencionan Adejumobi & Ojikutu 
(2013) el término se refiere a las percepciones de los docentes sobre el entorno laboral de 
la organización formal e informal, las personalidades de cada uno y el tipo de liderazgo 
que influyen en él. 
Edel, García & Casiano (2007) recogen el concepto de clima organizacional de la 
Escuela Gestalt y la Escuela Funcionalista, la primera dirige el significado de clima 
organizacional a una organización perceptiva basada en dos fundamentales principios, 
entender el orden de las cosas y su relación con el mundo y diseñar un nuevo orden por 
pensamiento propio; la otra escuela respectiva relaciona el comportamiento del individuo 
con el ambiente en donde se desarrolla para adaptarse a ello.  
McGregor (1960) se basa en las teorías de comportamiento en el trabajo para determinar 
dos modelos relacionales. Teoría X: describe el comportamiento de la persona en su lugar 
de trabajo, las personas desarrollan intolerancia a sus actividades laborales lo cual las 
evaden, no tienen la voluntad de realizar su trabajo y son controlados con el fin de alcanzar 
los objetivos, las personas carecen de ambición y prefieren ser dirigidas porque les generan 
seguridad y estabilidad. Teoría Y: menciona que el esfuerzo mental o físico para una 
actividad laboral requiere el mismo esfuerzo para actividades de juego o diversión, por eso 
se deduce que se necesitan estímulos especiales que impulsen a la persona a reconocer y 
apropiarse de sus deberes laborales teniendo disposición a aceptar y obtener nuevas 
responsabilidades.  
Según Likert (1967) hay una relación directa entre la percepción del comportamiento 
administrativo y el comportamiento de los colaboradores para el ambiente organizacional. 
Likert propone 3 modelos, 1) Variables Causales: variables independientes conducidas a 
determinar las causas del desarrollo de una organización y el alcance de buenos resultados. 
2) Variables Intermedias: variables que miden cuantitativamente el estado interno de la 
organización sea en rendimiento, comunicación interna, jerarquía, motivación y toma de 
decisiones internas. 3) Variables Finales: variables que ponderan la información y 




Litwin & Stringer (1968) establecen ciertos criterios o dimensiones a considerar dentro 
del clima organizacional, a continuación, mencionamos: estructura, que se refiere a cómo 
se dividen, agrupan o coordinan las actividades entre los niveles jerárquicos; 
responsabilidad, es la autonomía para realizar las tareas encomendadas; cooperación, 
relacionado con el apoyo y espíritu de equipo; estándares, establece un parámetro que 
cumplir; recompensa, los resultados que se reciben a cambio del trabajo; desafío, objetivos 
propuestos por la organización; relaciones, es el respeto, el buen trato a todo nivel; 
conflicto, se genera por diferentes motivos; identidad, es el sentido de pertenencia.  
Genesca (1977) recapitula la Teoría de Motivación e Higiene de Herzberg en donde 
relaciona que los elementos que dan insatisfacción a los trabajadores no son lo que generan 
complacencia al personal. El autor revela que el colaborador posee 2 sistemas de 
necesidades, que son: la necesidad de evadir circunstancias desagradables y la necesidad 
de crecer tanto intelectual como emocionalmente su persona. 
Teniendo una recapitulación conceptual sobre varios autores y temas de investigación 
se plantea la interrogante en base a lo referido. ¿Qué relación hay entre el factor clima 
organización y el factor liderazgo transformacional en las autoridades de dirección de las 
casas educativas y su plan docente del Distrito Carmen de la Legua Reynoso, Callao? 
En el año 2020 se han presentado cambios significativos en la pedagogía a nivel nacional 
y regional, lo cual se aspira perfeccionar la calidad que recibe el público estudiantil, dado 
esto se plantea mejorar el clima laboral para los educadores siendo este un reflejo de 
liderazgo por parte de los rectores de las instituciones. El liderazgo transformacional 
permitirá alcanzar mejores resultados dentro de la institución educativa a nivel laboral, 
profesional y estudiantil. El objetivo de la presente investigación es dar apoyo a futuros 
estudios sobre liderazgo y clima organizacional para instituciones educativas. 
En el aspecto de educación en valores y normas sociales, es importante conocer el 
desarrollo de las conductas y cualidades educativas entre los colaboradores del plantel, ya 
que se pueda presentar limitaciones o conflictos entre el liderazgo del regente y dichos 
comportamientos. Lo que se busca con esta investigación es mejorar las capacidades de 
gestión en la enseñanza de manera íntegra que eleve la calidad pedagógica. El trabajo será 
enfocado para instituciones educativas del Callao para encontrar sus falencias y sugerir 
nuevas soluciones óptimas en base a los resultados obtenidos La investigación tiene un 




procura brindar un mejor servicio a su cliente, el estudiante. Lo que se busca es encontrar 
las debilidades en relación con el clima organizacional para que los obstáculos de la buena 
calidad de servicios sean retirados y así manejar apropiadamente los impedimentos 
surgentes. 
La hipótesis para el desarrollo del estudio se presenta:  
Hay una dependencia notable y directa entre el estilo de liderazgo transformacional de 
los directores y el clima organizacional apreciado por los educadores en los centros de 
estudios públicos del Distrito Carmen de la Legua Reynoso, Callao. 
 
Posteriormente se mencionan las hipótesis específicas. 
1. Existe una relación directa entre una motivación estimulante por parte de los 
rectores desde la percepción de los educadores de las instituciones educativas 
estudiadas.  
2. Se encuentra una relación directa entre estimulación intelectual de los rectores 
desde la percepción de los docentes, y el clima organizacional en las instituciones 
educativas estudiadas. 
3. El clima organizacional tiene una relación significativa directa entre la influencia 
idealizada de los rectores desde la percepción de los educadores de las instituciones 
educativas públicas estudiadas. 
4. El clima organizacional posee una notable relación directa con la consideración 
individual de los directores desde la percepción de los educadores de las 
instituciones educativas públicas estudiadas. 
5. Existe una relación significativa directa entre el clima organizacional y el proceder 
del rector desde la percepción de los educadores de las instituciones educativas 
estudiadas. 
Para dar respuesta a todo lo expuesto en el marco de esta investigación, se plantea como 





Identificar la relación planteada entre el estilo de liderazgo transformacional y clima 
organizacional de los directivos educadores apreciado por la docencia de las instituciones 
formativas del sector público en el Distrito Carmen de la Legua Reynoso, Callao. 
 
Los objetivos específicos planteados fueron los siguientes: 
1. Presentar a detalle las particularidades que presentan las escuelas educativas 
estatales del distrito en estudio, en su clima organizacional y liderazgo 
transformacional.  
2. Establecer la dependencia entre el estímulo motivacional de los rectores en 
perspectiva de la docencia y el clima organizacional para las escuelas públicas 
del distrito del Callao en estudio.  
3. Presentar la conexión relacional entre el clima organizacional y la motivación 
intelectual de los directores en perspectiva de la docencia en las instituciones 
públicas del distrito del Callao en estudio. 
4. Reconocer la correspondencia de la influencia idealizada del rector educativo en 
perspectiva de la docencia y el clima organizacional de las escuelas públicas del 
distrito del Callao en estudio.   
5. Determinar la relación de la consideración individual de los rectores valorada 
por los docentes y el clima organizacional de las instituciones pedagógicas 
públicas del distrito del Callao en estudio.  
6. Identificar la relación entre el clima organizacional y la actuación del director 







2.1 Tipo de Investigación 
La investigación realizada comprende un tipo de investigación teórica, básica en la 
que busca el conocimiento entendido en el tema para congregar y teorizar las bases para 
una investigación aplicada. La investigación tiene una metodología cuantitativa porque 
reunirá datos de las variables en estudio (Pita & Pértegas, 2002). El diseño para la 
presente investigación está determinado para observar el desarrollo de las variables sin 
manipulación alguna, por lo cual es una investigación no experimental. Agregado a esto 
la investigación acopiara información de las variables en un determinado momento único, 
de manera que es un estudio de corte transversal. (Hernández, Fernández y Baptista, 
2014). 
El tipo de investigación para el presente trabajo utilizará un método de investigación 
correlacional porque pretende encontrar e identificar la relación entre el liderazgo 
transformacional de los rectores de las escuelas públicas del distrito del Callao en estudio, 
con el clima organizacional en dichas instituciones. El estudio correlacional busca 
describir la dependencia entre dos o más variables de estudio (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014). 
2.2 Operacionalización de las variables 
Clima organizacional 
El clima organizacional permite tener más afinidad sobre la percepción del 
comportamiento en la organización en lo que se refiere las actividades y la interacción a 
nivel grupal e individual, posibilita conocer el grado de satisfacción, efectividad, 
desempeño, logro de metas e indicadores (Litwin & Stringer, 1968). 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Estructura Reglas, formalismos, las 
obligaciones, políticas, 












Recompensa Estímulos recibidos por el 
trabajo bien hecho 
3  







Muy positiva (9-10) 
Desafío Retos a fin de lograr los 
objetivos  
4 
Relaciones Percepción de buen trato 
entre los miembros 
5 
Cooperación Espíritu de ayuda entre los 
directivos y los empleados  
 
6 
Estándares Normas de rendimiento de 
la empresa 
7 
Conflicto Aceptación de opiniones 
discrepantes, enfrentando 




Identidad Sentimiento de 




Fuente: elaboración propia (2019) 
Liderazgo transformacional 
El liderazgo transformacional para la investigación comprende que se genere un cambio 
en la docencia dándoles inspiración y motivación para que se cree una cultura de unión 
laboral y poder trabajar a futuro. En el transcurso es oportuno que se brinden los recursos 




Operacionalización de la variable liderazgo transformacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Motivación 
inspiradora 
Optimismo en actividades 
Decisiones para el 
bienestar 











Desarrollo de creatividad 
Maneo de situaciones 
8, 9, 10, 11, 
12, 13, 14, 15 
Influencia 
idealizada 
Sentido del humor 
Manejo emocional 
Tolerancia a la adversidad 
16, 17, 18, 19, 
20, 21, 22, 23, 





Claridad en sus 
propuestas 
27, 28, 29, 30, 







Facultad de adaptación al 
cambio 
Destreza para la 
comunicación  
Eficacia para la toma de 




36, 37, 38, 39, 
40, 41, 42, 43 
 
Nunca (1) 
A veces (2) 
Casi siempre (3) 
Siempre (4) 
Fuente: Elaboración propia (2019) 
2.3 Población y Muestra 
Población 
La población está compuesta por un cúmulo de individuos que usualmente se encuentran 
en un territorio geográfico bien delimitado y definido por un tamaño o volumen, un espacio, 
una estructura y evolución. (Aliaga y Caycho, 2011) 
Muestra probabilística  
El término probabilístico nos indica que el conjunto de individuos de la población tiene igual 
probabilidad de ser elegidos, así hay una mayor precisión en que las características más 
resaltantes de la población estén mejor representadas. (Morales, 2012).  
n = N*Z2*p*q 
 d




Z² = nivel de confianza, (95%) 
p = probabilidad de éxito o proporción esperada = 0.5 
q = probabilidad de fracaso= 0.5 
d = precisión (5 % error máximo admisible en términos de proporción) = 0.05 
n= 115 
Dicho esto, en la tabla 3 la población de este trabajo está conformada por 164 docentes 
de 7 establecimientos formativos estatales del Distrito Carmen de la Legua Reynoso, 






Escuelas educativas estatales: Carmen de la Legua Reynoso  











Mi Niño Jesús 
San Rafael 
Augusto Salazar Bondy 
Leopoldo Pérez Salmon  
Bandera de la Paz 



















Fuente: elaboración propia. (2019) 
En la tabla 4, las variables sociodemográficas se describen de la siguiente manera: las 
edades de los docentes que participaron están entre los 29 y 64 años, donde el 72.2% de la 
muestra fueron mujeres y 27.8% fueron varones. El rango de años de servicio más alto es 
de 33% (11-20 años) y el más bajo es de 11.3 %, que representan a los que llevan más de 
31 años de servicio. Se observa que el mayor porcentaje en que enseñan los docentes tuvo 
el 65.2% la participación del nivel primaria, luego el 19.1% en el nivel secundaria y 15.7% 
en el nivel inicial. De acuerdo a la condición laboral de los docentes se obtuvo que el 82.6% 
son nombrados a diferencia del 17.4% que son contratados. 
Tabla 4  
Variables sociodemográficas 





























Menos de 10 Años 
De 11 a 20 Años 
De 21 a 30 Años 




























Total 115 100 % 




2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
La investigación utilizará la técnica de la encuesta con la herramienta de 2 cuestionarios 
para acopiar los datos de las variables en estudio. Según Hernández, Fernández y Baptista 
detallan que esta técnica comprende de un listado de preguntas y/o enunciados que ayudan 
a evaluar una o más variables en la investigación.  
Cuestionario de Liderazgo Transformacional 
El cuestionario fue construido por Danitza Sardón Ari en el año 2015, tomando como 
referencia la teoría de Bass y Avolio entre otros. Consta de 43 ítems y se dividen en 5 
dimensiones: motivación inspiradora, estimulación intelectual, influencia idealizada, 
consideración individualizada y actuación del director. La aplicación es individual o 
colectiva con una duración aproximada de 15 a 20 minutos. La escala es tipo Likert. 
Validez: 
Para el cuestionario de Liderazgo Transformacional, Sardón (2015) la validez fue 
efectuada por el juicio de expertos, dando en producto que el 85 % dentro de los niveles 
evaluados lo calificó como excelente. 
Confiabilidad:  
Como se observa en la Tabla 6, se realizó la Confiabilidad mediante el método de la 
Consistencia Interna del Alfa de Cronbach. Se aprecia que el Valor de Confiabilidad, 
obtenido mediante este Coeficiente cuyo valor es de 0.978, el cual es una cantidad 
psicométrica alta, cercano a 1, por ende, muy aceptable. 
                       Tabla 5 
Confiablidad del cuestionario de liderazgo transformacional 
Alfa de Cronbach N.º de elementos 
,978 43 
 
Escala de Percepción de Clima organizacional  
La escala de percepción de Clima Laboral fue creada por Litwin & Stringer en el año 
1968, y posteriormente fue adaptada en Perú por el investigador Luis Vicuña Peri en el 
(2006). Consta de 9 ítems que se dividen en 9 dimensiones: estructura, responsabilidad, 
cooperación, estándares, recompensa, desafío, relaciones, conflicto e identidad. La 





La validez la realizó Vicuña (2006) a través del análisis de constructo, donde buscó que 
los evaluados se encontraran dentro del cuartil tres y se discriminan significativamente de 
los evaluados que se encontraron en el cuartil uno, a través de la valuación de los apartados, 
en ello se examinan las medias aritméticas con la prueba T entre el grupo superior y el 
grupo inferior. Se encuentran diferencias significativas teniendo un margen de error de 
0.01, donde las medias aritméticas fueron superiores en el grupo alto, cumpliendo su 
función discriminativa. 
Confiabilidad: 
Viendo en la tabla 8, el Coeficiente de Kuder-Richardson (K20) nos resulta un valor de 
0.827 luego del cálculo efectuado en los 9 Ítems del Instrumento de Clima Organizacional, 
para los 115 docentes encuestados. Dicha Fiabilidad también se revisó mediante el Alfa de 
Cronbach dando un resultado del 0.926; confirmando de este modo lo adecuado y más 
preciso en su Confiabilidad. 







Se logró organizar con los representantes de la universidad y de las instituciones 
educativas para poder ejecutar la investigación y aplicar las pruebas desarrolladas. El 
desarrollo se dio en orden y durante el tiempo establecido, obteniendo una información 
consistente y precisa para el estudio, fue importante la participación y colaboración de los 
sujetos de muestra.  
En este tipo de estudios es importante tener el consentimiento de los participantes, por 
lo cual, se les presentó la documentación con el permiso impreso en donde se detalla el 
objeto de la encuesta y los fines de la investigación. 
2.6 Método de análisis de datos  
Para analizar los datos recabados se utilizó el programa estadístico SPSS versión 25 del 
2017 para el análisis descriptivo e inferencial. El uso de este programa ayudó a procesar la 
información, obteniendo resultados oportunos para la investigación que se sintetizan e 
interpretan mediante tablas relacionales y gráficos estadísticos. 
Confiablidad de la escala de clima organizacional 





2.7 Aspectos éticos 
La ética es una parte importante del desarrollo profesional y en la investigación es 
sustancial aclarar cualquier incertidumbre en la población que forma parte de la 
investigación. Se debe puntualizar el respeto a la individualidad de cada persona, así como 
guardar confiabilidad en la información que aprecia y brinda. La investigación se debe 
guiar bajo los principios de honestidad, responsabilidad, respeto y justicia en el desarrollo 
del trabajo. Es importante referenciar todas las bases teóricas y métodos ya establecidos 










En esta parte del trabajo, se muestran los resultados descriptivos e inferenciales dando 
respuestas a los objetivos y se contrastan las hipótesis de esta investigación.  
Primero se establecen los siguientes baremos para la variable de liderazgo 
transformacional descritos a continuación en la tabla 7 
 
                          Tabla 7 








Según la tabla 8 se puede apreciar que los niveles de la variable 1, Liderazgo 
transformacional de los 115 docentes encuestados, 53 docentes que representa el (46,10 
%) perciben que es Bueno; luego 39 docentes que representan el (33,90 %) perciben el 
Liderazgo Transformacional como Muy Bueno; luego 20 docentes que es el (17,40 %) 
perciben el Liderazgo Transformacional como Deficiente. En el nivel Muy Deficiente se 
tuvo a 3 docentes de las I.E. Públicas del Distrito de Carmen de la Legua Reynoso 
(Callao). 
               Tabla 8 
               Variable: Liderazgo Transformacional. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy Deficiente 3 2,6 
Deficiente 20 17,4 
Bueno 53 46,1 
Muy Bueno 39 33,9 






En la tabla 9, se muestran los siguientes valores de la nueva categorización de la 
variable de Clima Organizacional en: 
                                Tabla 9 





Se puede apreciar en la tabla 10 que los niveles de la variable “Clima Organizacional” 
de los 115 docentes encuestados, 46 docentes que representan el (40,00 %) perciben un 
Clima Organizacional Favorable; luego 38 docentes que representan el (33,00 %) 
perciben un Clima Organizacional Muy Favorable; luego 28 docentes que son el (24,30 
%) perciben un Clima Organizacional Desfavorable y 3 docentes percibe que el Clima 
Organizacional sea Muy Desfavorable. 
               Tabla 10 
              Niveles de la Variable: Clima Organizacional. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy Desfavorable 3 2,6 % 
Desfavorable 28 24,3 % 
Favorable 46 40,0 % 
Muy Favorable 38 33,0 % 
Total 115 100,0 % 
 
En la Tabla 11 se observa la relación entre el Liderazgo Transformacional y el Clima 
Organizacional en las I.E. Públicas del Distrito de Carmen de la Lengua Reynoso en el 
Callao, verificándose que las variables presentan a través del Coef. de Correlación de 
Spearman un valor de r=0,551, se indica que hay una correlación positiva moderada entre 
ambas. Y su grado de significación no excede el 0.05, siendo menor de 0.001; lo que 











Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,551** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Liderazgo 
transformacional 
Coeficiente de correlación ,551** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 12 se observa que a través del Coeficiente de Correlación de Spearman la 
variable clima organizacional y la dimensión motivación inspiradora se obtuvo un valor 
de r=0,511 donde indica que hay una correlación positiva moderada entre ambas y 
aceptando la hipótesis especifica 1. 
Tabla 12 






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,511** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Motivación 
inspiradora 
Coeficiente de correlación ,511** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 13 se observa que a través del Coef. de Correlación de Spearman la variable 
clima organizacional y la dimensión estimulación intelectual se obtuvo un valor de 
r=0,488 donde indica que hay una correlación positiva moderada entre ambas y aceptando 
la hipótesis especifica 2. 
Tabla 13 






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,488** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 14 se observa que a través del Coef. de Spearman la variable clima 
organizacional y la dimensión influencia idealizada se obtuvo un valor de r=0,534 donde 
indica que hay una correlación positiva moderada entre ambas y aceptando la hipótesis 
especifica 3. 
Tabla 14 






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,534** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Influencia 
idealizada 
Coeficiente de correlación ,534** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
     
En la tabla 15 se observa que a través del Coef. de Spearman la variable clima 
organizacional y la dimensión consideración individualizada se obtuvo un valor de 
r=0,517 donde indica que hay una correlación positiva moderada entre ambas y aceptando 
la hipótesis especifica 4. 
Tabla 15      






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,517** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Consideración 
individualizada 
Coeficiente de correlación ,517** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 16 se observa que a través del Coef. de Spearman la variable clima 




indica que hay una correlación positiva moderada entre ambas y aceptando la hipótesis 
especifica 5. 
Tabla 16 






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,502** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 115 115 
Actuación del 
director 
Coeficiente de correlación ,502** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 115 115 




Modelo lineal con Liderazgo transformacional y el Clima organizacional 
 
 
En la Tabla 17, se observa que la relación existente entre las Variables Principales de 
Liderazgo transformacional y Clima Organizacional presentan para un Modelo 
Regresión Lineal con un R2 de 0.315, el cual nos indica que la Variable de Liderazgo está 
explicando a través de sus 5 Dimensiones un 31.5% del modelo que se genera al 










De los resultados obtenidos en esta investigación, se verifica que existe una relación 
significativa moderada entre las variables, liderazgo transformacional y clima 
organizacional, siendo r =0,551, confirmando la asociación entre ambas.  
El problema que presentó la mayoría de las instituciones educativas, de acuerdo con 
la muestra de estudio, quienes fueron los docentes de las instituciones educativas públicas 
del Distrito Carmen de la Legua Reynoso con las situaciones encontradas en otras 
realidades, para comprobar si existe parecidos y diferencias, en relación a la variable de 
liderazgo transformacional. La relación con los resultados son los siguientes: la mayoría 
de los docentes lo percibe como bueno (46,10%), muy bueno (33,90%), deficiente 
(17,40%) y muy deficiente (2,6%). 
Como consecuencia, se comprueba que el liderazgo transformacional en las 
instituciones educativas públicas del Distrito Carmen de la Legua Reynoso es bueno 
desde la apreciación de los docentes, pero también se debe ser consciente de la existencia 
de una minoría que lo consideran deficiente. 
Estos resultados se comprueban en los antecedentes encontrados en el trabajo de 
investigación de Oseda, Chávez y Castro (2016), concluyen que el liderazgo 
transformacional es considerado en un nivel bueno (56,86%), y mantiene una relación 
significativamente directa en el clima organizacional de la universidad de la Amazonia.  
De acuerdo con los datos obtenidos de los resultados de la variable de clima 
organizacional, se encontró un gran porcentaje de docentes lo considera favorable (40%), 
muy favorable (33%), desfavorable (24,3%) y muy desfavorable (2,6%). 
Como resultado de ello, se afirma que el clima organizacional en las instituciones 
educativas públicas del Distrito Carmen de la Legua Reynoso, Callao es favorable en su 
mayoría. Pero se debe considerar, de igual forma, a la minoría ya que la califica como 
desfavorable, porque toda opinión cuenta en esta investigación. 
Se corroboran los resultados hallados en este trabajo con los antecedentes en la 
investigación realizada por Torres y Zegarra (2015), donde mencionan como conclusión 
que el clima organizacional es buena (60%), y que existe una relación significativa directa 




Referente a la hipótesis general, fue demostrar si existe relación significativa directa 
entre el clima organizacional y el liderazgo transformacional en las instituciones 
educativas públicas del Distrito Carmen de la Legua Reynoso, Callao, el Cociente de 
correlación entre ambas variables utilizada fue de Spearman (r=0,551) con el nivel de 
significancia de 5 %, se considera como una correlación significativa directa moderada y 
se acepta la hipótesis general. Así como nos dice Black (2010) en el estudio que realizo, 
se comprobó que al realizar la correlación general confirmo la existencia de una relación 
positiva significativa entre las practicas del liderazgo de servicio y la percepción del clima 
escolar. 
Dado la relación que existe en esta investigación entre las variables de estudio. Nos 
dice Adejumobi & Ojikutu (2013), la importancia de analizar el clima educativo es porque 
el ambiente de una escuela tiene impacto en el comportamiento organizacional y porque 
los directivos pueden tener una influencia positiva significativa en el desarrollo y 
crecimiento de la personalidad de la escuela. 
Estos resultados se comprueban en el trabajo de Sardón (2017) donde concluye que 
existe una correlación positiva moderada (0.681), entre el liderazgo transformacional y la 
gestión escolar que es percibido por docentes, donde el 48 % de ellos percibe un buen 
nivel de liderazgo transformacional en el directivo. 
En la correlación entre dimensiones de la variable de liderazgo transformacional y la 
variable clima organizacional, se pudo obtener que existe un nivel de correlación mayor 
con la dimensión Influencia Idealizada, con un coeficiente de (r=0.534) considerada 
moderadamente significativa. Entonces esto muestra a los docentes reconociendo 
conductas de parte de los directivos como la autoconfianza, compromiso, honestidad y 
otros relacionados a esta dimensión.  Y a la vez la dimensión que obtuvo el más bajo nivel 
de correlación fue la Actuación del director con (r=0.488) de acuerdo al coeficiente de 
Spearman.  
En cuanto a los niveles de percepción del liderazgo transformacional y clima 
organizacional de los directivos, los docentes los consideran entre buena y favorable. A 
pesar de que es un mínimo de docentes que calificaron como desfavorable en el clima de 
trabajo y deficiente al liderazgo, no hay que pasar por alto estos resultados para 




Para el desarrollo de esta investigación se tuvieron algunas limitaciones como fue el 
tener el libre acceso a todos los colegios públicos del Distrito Carmen de la Legua 
Reynoso, ya que se pudo acceder solo a 7 de los 9 que se encuentran en esa localidad. 
Otro factor sería el horario de disponibilidad de los docentes, solo se podía aprovechar en 
los descansos y recesos que ellos tenían. Y los que participaron no todos aceptaron firmar 
el consentimiento informado, a pesar de preservar el anonimato, de igual forma se les dio 
la explicación verbal del objetivo de las encuestas. Algunos de los participantes que 






1. El objetivo general fue identificar la relación planteada entre el estilo de liderazgo 
transformacional y clima organizacional de los directivos educadores apreciado por la 
docencia de las instituciones formativas del sector público en el Distrito Carmen de la 
Legua Reynoso, Callao. Con los resultados que se obtuvieron con el Coef. de Spearman 
se demuestra que si existe relación entre ambas variables. Obteniéndose un coeficiente de 
nivel positivo moderado r=0,551, por lo tanto, se comprueba la hipótesis general. 
2. El primer objetivo específico fue presentar a detalle las particularidades que presentan las 
escuelas educativas estatales del distrito en estudio, en su clima organizacional y 
liderazgo transformacional. Donde se confirmó la participación del 72.2% de mujeres y 
el 27.8% de varones entre las edades de 29 y 64 años. Referente a la condición laboral el 
82.6% son nombrados a diferencia del 17.4% que son contratados. Y el nivel educativo 
en que enseñan se obtuvo que el 65.2% trabaja en el nivel primaria. 
3. El segundo objetivo específico fue establecer la dependencia entre el estímulo 
motivacional de los rectores en perspectiva de la docencia y el clima organizacional para 
las escuelas públicas del distrito del Callao en estudio. Dando como resultado a través del 
Coef. De Spearman una relación significativa moderada de r=0,511. 
4. El tercer objetivo específico fue presentar la conexión relacional entre el clima 
organizacional y la motivación intelectual de los directores en perspectiva de la docencia 
en las instituciones públicas del distrito del Callao en estudio. Dando como resultado a 
través del Coef. De Spearman una relación significativa moderada de r=0,488. 
5. El cuarto objetivo específico fue reconocer la correspondencia de la influencia idealizada 
del rector educativo en perspectiva de la docencia y el clima organizacional de las 
escuelas públicas del distrito del Callao en estudio. Dando como resultado a través del 
Coef. De Spearman una relación significativa moderada de r=0,534. 
6. El quinto objetivo específico fue determinar la relación de la consideración individual de 
los rectores valorada por los docentes y el clima organizacional de las instituciones 
pedagógicas públicas del distrito del Callao en estudio. Dando como resultado a través 
del Coef. De Spearman una relación significativa moderada de r=0,517. 
7. El sexto objetivo específico fue identificar la relación entre el clima organizacional y la 
actuación del director desde la estimación de la docencia en las escuelas públicas del 
distrito del Callao en estudio. Dando como resultado a través del Coef. De Spearman una 







• Se recomienda a los directivos mejorar en su actuar y cómo se desenvuelve con los 
docentes, ya que algunos lo perciben regular, mejorar el trato con todos por igual. 
• Se recomienda a los directivos inscribirse y participar de talleres de liderazgo, toma 
de decisiones, asertividad entre otros. 
• Se recomienda a los directivos ser asertivos a la hora de comunicarse con el personal 
docente, ya que algunos no lo consideran siempre agradable. 
• Se recomienda a los directivos reconocer el trabajo de los docentes, incentivándolos 
en desarrollar sus tareas y cumplirlas, dar incentivos. 
• Se recomienda a los directores coordinar con altos directivos de la educación básica 
regular, el buscar el mejoramiento en el clima de los planteles, haciendo más segura 
y cómoda para los docentes. 
• Se recomienda proponer a mejorar en un determinado plazo, para luego hacer una 
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Anexo 4: Solicitud para utilización de instrumentos 



























Anexo 5: instrumentos 



















Anexo 6: Consentimiento informado 
 
 
